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PanReflex

Stadtische Resilienz starken

Task Force fur das
Personaleinsatzmanagement

(PEIMAN) der Landes-
hauptstadt Munchen

Kurzzusammenfassung —

Quotenbasiertes internes Abstellungssystem fiir
Verwaltungspersonal zur Uberwindung von Belastungsspitzen

Kontakt —
pep-por@muenchen.de

Ausgangslage und
Bedarf in der Kommune

In der Friihphase der Pandemie war die
Landeshauptstadt Miinchen neben ihren
Regelaufgaben auch mit zahlreichen
Zusatzaufgaben konfrontiert, beispiels-
weise der Kontaktnachverfolgung, dem
Birgertelefon oder der Logistik ihres Pan-
demielagers. Das daflr bend&tigte Per-
sonal war zwar vorilibergehend durch
Lockdown-MafRnahmen und das Herunter-
fahren nicht systemrelevanter Funktionen
und Leistungen verfiigbar. Mit dem Ende
des Lockdowns wurde es jedoch wie-

der durch die origindren Aufgaben bean-

sprucht, bevor alle entstandenen Zusatz-
belastungen abgearbeitet waren.

Da der hohe Personalbedarf auch durch
Land, Bund und externe Hilfen nicht
unmittelbar gedeckt werden konnte, bat
der Stab fiir AuBergewdhnliche Ereignisse
(SAE) um eine interne Task Force zur
Koordination der vorhandenen Personal-
ressourcen: das Personaleinsatzmanage-
ment (PEIMAN).
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MaflRnahme,
Vorgehen, Ziele

Das PEIMAN dient zur Erhebung und De-
ckung von Bedarfen durch die vortiiber-
gehende Umverteilung des vorhandenen
Personals innerhalb der Verwaltung. Es
basiert auf der Annahme, dass in der Ver-
waltung einer Grofsstadt grundsatzlich
genug Personal zur Verfligung steht, aber
womdglich fiir den Krisenfall nicht optimal
verteilt ist.

Zunéachst wurde das verfligbare Per-
sonal pro Referat erhoben und daraus
eine Quote an abzustellenden Mitarbei-
tenden berechnet. Der Verteilerschlissel
berilicksichtigte dabei in der Pandemie
ohnehin besonders betroffene Referate.
Daraus ergab sich fir jede Abteilung ei-
ne Zahl an Personen, die anfangs kurzfris-
tig abgestellt werden sollten, beispiels-
weise um wichtige Materiallieferungen mit

minimalem Zeitverlust entgegenzunehmen
und zur Verteilung vorzubereiten. Sehr
schnell gelang es, eine Einheit flir operati-
ve Planung, Bedarfserhebung, ,Matching”
und Abwicklung aufzubauen.

Die Referent*innen meldeten quan-
titative und qualitative Personalbedarfe
an den SAE. In Absprache mit den Abtei-
lungsleitungen wurden anschlie@end Ab-
stellungen von im Regelfall sechs Monaten
veranlasst, der Arbeitsprozess liberwacht
und nach tberwundenen Belastungsspit-
zen das Personal zurilickgefordert. Dieser
Vorgang stand dabei nicht nur fir Themen
des unmittelbaren Krisenmanagements
zur Verfligung, sondern auch zur Unter-
stlitzung der Referate in der Linienarbeit
mit Routine-Verwaltungsarbeiten, solan-
ge diese sich in Ausnahmesituationen be-
fanden und die Aufgaben einen Pandemie-
bezug im weiteren Sinne aufwiesen (z.B.
BufRgelder und Biirgertelefone).
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Welchen Mehrwert
verspricht die MaBnahme
flr andere Kommunen?

Zunachst gewahrleistet eine Personalum-
verteilung die Aufrechterhaltung essenzi-
eller Funktionen in der Daseinsvorsorge,
indem es die Gefahr reduziert, dass
zentrale Leistungen und Prozesse an feh-
lendem Personal scheitern. Vorausset-
zung hierfir ist eine genaue Kenntnis, wel-
che Prozesse aufrechterhalten bleiben
missen und welche voribergehend aus-
gesetzt werden kdnnen.

Die Erhebung eines flexiblen Abstel-
lungspools aus dem bestehendem Per-
sonal gestattet Kommunalverwaltungen
dann, die eigenen Ressourcen kurzfristig
und bedarfsorientiert einzusetzen, ohne
daflir auf ungewisse und in jedem Fall
zeit- und kostenintensive Neuanstellungen
zuriickgreifen zu missen.

PEIMAN bietet stark beanspruchten
Abteilungen und Referaten die interne
Rlckversicherung, dass die eigenen Note
und Bediirfnisse gehért und ernst genom-
men werden. Es bietet gleichzeitig Mog-
lichkeiten fir motivierte Mitarbeitende,
sich auBerhalb der Regelstrukturen
aktiv in der Krisenbewaltigung einzubrin-
gen. Darliber hinaus gestattet es eine bes-
sere Belastungssteuerung und die Vertei-
lung intensiver und mitunter unpopularer
Arbeiten Uber alle Abteilungen hinweg.
Neben héherer Effektivitat und gesteiger-
ter Durchhaltefahigkeit bei Langzeitbelas-
tungen dient die MalBnahme somit auch
der Teammoral und Motivation in den Ver-
waltungen.

Herausforderungen
und Lessons Learned

Der Riickgriff auf eine allgemeine Quoten-
regelung mit eigenverantwortlicher Um-
setzung ist nicht ohne Schwierigkeiten und
kann sich in Einzelféllen auf die Qualitat
des abgestellten Personals auswirken,

da womoglich nicht alle Abteilungen ihre
leistungsstarksten Mitarbeitenden ent-
behren méchten. Teils waren aber auch
die Bedarfe nicht konkret genug formu-
liert, um neben der quantitativen auch die
qualitative Entlastungsunterstitzung zu
liefern. Hier half neben dem allgemeinen
Werben fiir die MaBnahme auch Vermitt-
lung zwischen Abteilungen sowie Hilfe bei
der weitestmdoglichen Prazisierung

von Bedarfsanfragen an den SAE.

Ein weiteres Hindernis bestand in in-
ternen Widerstanden gegen die MaRnah-
me, die sogar dazu fiihren konnten, dass
die freiwilligen Meldungen hilfsbereiter
Mitarbeitender jenseits der Quoten igno-
riert wurden. Hier schuf das Personal-
referat als Losung eine Website zur direk-
ten, gegeniber den Leitungen anonymen
Meldung von Einzelpersonen fir direkte
Anforderung.
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SchlieBlich fihrte die MaRnahme auch zu zwangslaufig nachgelassen hatte. Die

Problemen bei der Prioritatensetzung Festlegung und Rickkehr zu einem Modus
zwischen Krisen- und Linienarbeit. Mit zu- der ,Teilnormalitat” war herausfordernd,
nehmender Dauer der Pandemie wurden wurde vor Ort aber dadurch gelést,

die ganz oder teils zurlickgestellten dass bei konkurrierenden Bedarfen im
Routineaufgaben wichtiger und dringen- Zweifel die Pandemiebekampfung Vorrang

der, ohne dass dabei die Krisenbelastung erhielt.

Fazit

Das PEIMAN erlaubte es der Miinchner Verwaltung, wahrend der Pandemie zu-
gleich ihren Krisen- und Linienaufgaben nachzukommen. Das Konzept folgt

der Annahme, dass besonders grofSere Verwaltungen in der Krise prinzipiell ge-
nug Personal haben, dieses aber nicht immer ideal verteilt ist. Nach einer Lauf-
zeit von 2020-2023 fand eine umfassende Evaluation der MaRnahme statt. Als
Ergebnis entstand eine dauerhafte und aufwuchsfahige Einheit fiir Personalein-
satzplanung (PEP). PEP entwickelt den Ansatz von PEIMAN weiter und beschéaftigt
sich unter anderem mit Fragen der Personalplanung in und auRerhalb von Kri-
senzeiten, der Vorbereitung einer verwaltungsinternen Belastungssteuerung und
einer grundlegenden Aufgabenkritik der Abteilungen.
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